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El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre el burnout y el job 
crafting en colaboradores de empresas de Lima. La investigación fue correlacional no 
experimental de corte transversal, la muestra estuvo representada por 200 
colaboradores, cuyas edades son de 23 a 50 años de edad, para la recolección de 
datos se emplearon el cuestionario MBI (Maslach Burnout Inventory) - GS (General 
Survey) y el cuestionario de Job crafting. El objetivo general fue determinar la 
relación que existe entre el burnout y el job crafting en colaboradores de empresas 
de Lima. Los resultados nos muestran que entre las variables burnout y job crafting, y 
sus dimensiones existe una correlación inversa y directa. Según la prueba estadística 
del Rho de Spearman la relación es inversa (rs= -,001, p>0.05), no significativa (p>.05) 
y siendo el efecto pequeño trivial (r2 = 0.000001) entre el burnout y el job crafting en 
colaboradores de empresas de Lima.        
 

























The present study aimed to determine the relationship between burnout and job 
crafting in employees of companies in Lima. The research was non-experimental 
cross-sectional correlational, the sample was represented by 200 collaborators, 
whose ages are between 23 and 50 years old, for data collection the MBI (Maslach 
Burnout Inventory) - GS (General Survey) questionnaire was used and the Job 
crafting quiz. The general objective was to determine the relationship between 
burnout and job crafting in employees of companies in Lima. The results show us that 
between the variables burnout and job crafting, and their dimensions, there is an 
inverse and direct correlation. According to the statistical test of Spearman's Rho, the 
relationship is inverse (rs = - .001, p> 0.05), not significant (p> .05) and the effect is 
small trivial (r2 = 0.000001) between burnout and job crafting in collaborators of 
companies in Lima. 






Hoy en día existe un factor que es amenazante para muchas organizaciones y que 
tienen que lidiar muchos trabajadores frente a esta dificultad, es un síndrome 
psicológico que se relaciona con el estrés causado en el ámbito laboral, llamado el 
burnout, es así que la Organización Internacional del Trabajo (2016), menciona que 
cada 5 millones de colaboradores trabajan más de 48 horas a la semana, 
sobrepasando las horas laborales establecidas por la Ley. 
De tal manera, en las empresas privadas de Perú en el sector de salud estudios 
realizados en el personal de enfermería se encontró que un 11 % de las enfermeras 
presenta o padece de estrés que está relacionado al burnout, en Costa Rica un 30% 
y Argentina con un 54% presenta estos síntomas siendo este último el país con 
mayor estrés entre Costa Rica y Perú (Rodríguez & Chávez 2018). 
Según García y Licla (2018), el burnout, está causado por una mala paga (41%), 
una cantidad injusta de trabajo (32%) y por las horas extras excesivas (32%), aunque 
también afectan otros elementos como los jefes mal preparados, la cultura 
empresarial o que los empleados no vean sentido a la estrategia de la empresa por 
falta de comunicación. 
En la actualidad dentro del ámbito organizacional, el burnout es llamado también 
fatiga laboral por lo que muchos de los trabajadores que lo presentan manifiestan 
cansancio en el trabajo; viene a ser una afectación psicológica crónica de manera 
progresiva determinada por estresores en diferentes campos laborales generando 
desmotivación laboral, cambios en el estado de ánimo, entre otros (Maslach ,2009). 
Así mismo, el burnout puede desfavorecer a la empresa trayendo consecuencias 
como ausentismo en el trabajo, baja productividad, abandono laboral, convirtiéndose 
en un riesgo psicosocial para diferentes profesiones (Cruz y Puentes, 2007).  
Se realizó un estudio del personal administrativo de la Fuerza Aérea del Perú 
donde se evaluó las variables de burnout y clima laboral, teniendo como resultado 
que el burnout es elevado en un 67,0%, nivel medio con un 21,0% y bajo con un 
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12,0% y es el clima laboral el que más prevalece, el bajo con un 69,0%, el medio con 
18 % y el alto con un 13,0%, existiendo una relación significativa e inversa entre las 
dimensiones estudiadas (Vera, 2017). 
Por otra parte, en el Perú se encuestó a 87 médicos del ministerio público, el cual 
presentaron burnout que se relaciona como un síndrome, cuyos resultados obtenidos 
fueron evidencia alta de carga emocional que están expuestos al contacto directo 
con usuarios víctimas de violencia y criminalidad, lo cual muchos de ellos también se 
deben a la contratación temporal, generando así un alto grado de insatisfacción 
laboral, por ende, refieren de que todas las profesiones generan estrés laboral, como 
también, se hace mención a la edad ya que hay cierta sensibilización en los primeros 
años de la vida profesional, y en el sexo femenino se considera por ser la población 
que tiene doble carga laboral, el trabajo y el hogar (Quito, Guzmán y Quiroz, 2019). 
Por ende, se hace mención de la importancia del job crafting, ya que la innovación 
parte de ella, en donde los colaboradores al sentirse bien consigo mismo, podrán dar 
un mejor aporte en la organización que se encuentren (Raposo, 2016).  
Ante ello, surgen nuevas herramientas o metodologías que ayudan al colaborador 
a redefinir su trabajo, mejorando la calidad de vida del colaborador ante la 
problemática en el sector empresarial. Wrzesniewski y Dutton (2001), el job crafting 
son todas las iniciativas que realizan los trabajadores para que sus trabajos sean 
más afines a sus expectativas y se acoplen a sus objetivos personales y habilidades 
(Bakker, Tims y Derks, 2012). 
En este contexto, las variables situacionales, los factores externos y los internos 
de los trabajadores tienen efecto en el job crafting, estos factores nos ayudan a 
determinar lo que pueda suceder con el trabajador para que se lleve a cabo el job 
crafting en la persona y pueda prevenir otros problemas psicológicos que dificultan al 
trabajador y la empresa (Jurado, 2019). 
A nivel teórico la investigación aportó a estudios de la variable job crafting ya que 
existen escasos aportes académicos sobre la variable replanteando las futuras 
investigaciones para el área de la psicología, los resultados de las variables burnout 
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y job crafting aportan una nueva propuesta de estudio a futuros investigadores al 
demostrarse que si existe relación entre las variables. 
A nivel metodológico servirá como base para emplear diferentes técnicas 
estadísticas, como el sistema de ecuaciones estructurales, se demostrará la relación 
entre las variables y serán analizados psicométricamente, por lo tanto, se demostrará 
su funcionamiento para otros trabajos de investigación y servirá de aporte para otras 
empresas.  
A nivel social, esta investigación aportará a la sociedad nuevos conocimientos sobre 
el tema burnout y job crafting, por consiguiente, en las empresas aportará en adoptar 
nuevas formas de gestionar al talento humano para la mejora continua de las 
organizaciones. 
Sobre la base de realidad problemática presentada se planteó la pregunta general: 
¿Qué relación existe entre el burnout y el job crafting en colaboradores de empresas 
de Lima? 
Las preguntas específicas de la investigación fueron las siguientes: 
¿Qué relación existe entre el agotamiento y la dimensión recursos estructurales del 
job crafting en colaboradores de empresas de Lima? 
¿Qué relación existe entre el cinismo y la dimensión recursos sociales del job crafting 
en colaboradores de empresas de Lima? 
¿Qué relación existe entre eficacia profesional y la dimensión desafíos del job 
crafting en colaboradores de empresas de Lima? 
El objetivo general fue determinar la relación que existe entre el burnout y el job 
crafting en colaboradores de empresas de Lima. 
Los objetivos específicos fueron los siguientes:  
Determinar la relación que existe entre el agotamiento y la dimensión recursos 
estructurales del job crafting en colaboradores de empresas de Lima. 
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Determinar la relación que existe entre el cinismo y la dimensión recursos sociales 
del job crafting en colaboradores de empresas de Lima. 
Determinar la relación que existe entre eficacia profesional y la dimensión desafíos 
del job crafting en colaboradores de empresas de Lima. 
Por lo tanto, se plantean las siguientes hipótesis:  
Existe relación directa y significativa entre el burnout y el job crafting en 
colaboradores de empresas de Lima.  
Existe relación directa y significativa entre el agotamiento y la dimensión recursos 
estructurales del job crafting en colaboradores de empresas de Lima. 
Existe relación directa y significativa entre el cinismo y la dimensión recursos sociales 
del job crafting en colaboradores de empresas de Lima. 
Existe relación inversa y significativa entre eficacia profesional y la dimensión 
desafíos del job crafting en colaboradores de empresas de Lima. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 
Los estudios encontrados como antecedentes con respecto al burnout y job 
crafting a nivel nacional e internacional, tenemos a Chacray (2018), realizó una 
investigación en Perú de naturaleza cuantitativa y el diseño es de tipo no 
experimental o transaccional, descriptiva y correlacional, su principal objetivo fue 
conocer la relación entre las variables del clima laboral y las escalas del burnout en 
trabajadores del área de la salud, la muestra fue de 200 colaboradores de ambos 
sexos, concluyendo que existe relación entre las variables mencionadas pero que 
son muy bajas. 
 
Hernández (2018), realizó un estudio en Madrid el diseño de estudio fue 
descriptivo correlacional, el objetivo fue determinar la relación del burnout y el 
engagement en profesores, estudiar el efecto que tienen las variables como efecto y 
apoyo social, en la salud general diaria tanto dentro como fuera del trabajo. 
Participaron 60 profesionales de los dos niveles, se concluye que las variables 
pueden ser estudiadas conjuntamente de acuerdo a los hechos observados, 
obteniendo un ajuste adecuado en los resultados, no habiendo problemas que 
distorsionen la muestra existiendo una correlación positiva entre el burnout y 
ansiedad cognitiva.  
 
Sánchez y Venegas (2018), realizaron una investigación para determinar la 
relación del burnout y el engagement en una empresa de restaurantes, la muestra 
fue conformada por 50 trabajadores, se concluyó que el burnout afecta débilmente al 
engagement habiendo posibilidad que los trabajadores tengan mayor engagement y 
menor burnout por diferentes factores externos e internos que expliquen dicho 
suceso.  
 
Rodríguez, Romero y Ramos (2018), estudiaron la relación entre las variables 
estilos de liderazgo, engagement y el rol del job crafting  donde participaron 252 
trabajadores de la empresa de servicios de laboratorios en Perú donde se concluyó 
que el estilo de liderazgo transformacional y transaccional tiene un efecto directo con 
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el engagement y el job crafting es un mediador positivo para estas variables 
favoreciendo el cambio, la iniciación, el compromiso que realizan los trabajadores 
ante nuevos retos laborales. 
 
Lazarte (2016), quien desarrolló una investigación sobre el job crafting, el burnout 
y el engagement, el estudio fue conformado por una población de 518 trabajadores 
de empresas privadas de call center, mencionó que el job crafting reduce la intención 
de rotar a través del burnout y el engagement de forma simultánea, mientras que el 
burnout tiene una relación positiva de la intención de rotar, por lo que en engagement 
tiene un rol mediador sobre la relación negativa entre recursos laborales y la 
intención de rotar, por lo tanto, argumenta que la intención de rotar es parte de 
respuestas de amenazas organizacionales, y la rotación es el comportamiento que 
elimina dicha amenaza, ya que se considera como resultado de oportunidad o como 
un proceso de evaluación por la insatisfacción en el trabajo, por ende, hay 
probabilidad de que los trabajadores renuncien a sus empleos actuales y buscar uno 
nuevo en un futuro. 
 
García y Sánchez (2015), realizaron una investigación en Chile fue de naturaleza 
exploratoria mediante entrevistas semi estructuradas, tuvo como objetivo examinar 
cómo se manifiesta la práctica de job crafting en dos grupos de una empresa chilena, 
la muestra fue del área e ingeniería y secretariado, se recolectó los datos empleado 
como técnica  a través de la entrevista semi estructurada, se concluyó que la mitad 
de la población estudiada presentaba job crafting, es por ello que menciona que el 
job crafting está presente en la población chilena, es importante el rendimiento 
laboral y el compromiso de los trabajadores de dicho país.  
 
En relación al síndrome de burnout, Muñoz (2016), refiere que se trata de un 
desgaste o deterioro, el cual se evidencia en el ámbito laboral, donde los 
colaboradores son sometidos a estrés emocional del tipo crónico que se genera por 
una sobrecarga laboral por productividad y calidad, donde existen estímulos y 
recompensas que es favorable dentro del contexto laboral, sin embargo, esto hace 
que los trabajadores se sientan sometidos a las exigencias que se impone para 
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cumplir dentro de la empresa, lo cual determina un nivel de estrés, desarrollando una 
insatisfacción propia con las labores. 
 
Grisales, Muñoz, Osorio y Robles (2016), realizaron una investigación en 
Colombia donde participaron 174 enfermeras, su objetivo fue determinar la 
prevalencia del burnout y su concordancia con las variables demográficas, el burnout 
está presente en las enfermeras con un 20.1% y además el 52.3% están en riego de 
padecerlo, se revela la prevalencia de riesgo en esta entidad de salud. 
 
Rodríguez y Rivas (2011), menciona que la palabra desgaste profesional es 
adaptada al español de la palabra burnout, por ende, el burnout es el desgaste que 
se da en el ámbito laboral, considerando la rutina y la intervención de trabajo que se 
realiza, como también el clima y las incorporaciones nuevas que se puede dar en las 
organizaciones. En consecuencia, el burnout es un síndrome, un proceso el cual va 
de forma leve hasta de forma extrema, donde se va estableciendo síntomas en cada 
estado, tal como lo menciona Martínez (2010), el síndrome de burnout es una 
respuesta al estrés crónico en el trabajo, de manera que, los colaboradores se 
encuentran en una grave situación ya que se toma como una fatiga acumulado 
después de tanto tiempo de trabajo y por las funciones que pueda estar 
desarrollando dentro de su ámbito laboral.  
 
Maslach (2009), hace mención que el síndrome de burnout corresponde al estrés 
causado en el ámbito laboral, que en muchos casos hace que en los colaboradores 
se manifieste malestar e incomodidad por el trabajo. Por otro lado, el burnout, 
también es identificado como el síndrome de quemarse, como lo menciona, Gil-
Monte y Peiró (1999), el síndrome de quemarse por el trabajo es relacionado con el 
estrés laboral, el cual trae como consecuencia la ansiedad, tristeza y baja autoestima, 
dando al individuo ideas de fracaso, vivenciando así actitudes negativas con las 





Según el modelo de Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson (1996), se considera tres 
dimensiones que se definen de forma general al trabajo, lo cual consta del 
agotamiento que se da por la fatiga emocional, el cinismo que refleja desinterés y 
actitudes distantes hacia el trabajo que ejecuta, y la eficacia profesional es visto en la 
falta de eficacia percibida en el desarrollo del trabajo. De acuerdo al modelo de Pines 
(1993), refiere que es una situación de agotamiento físico, como emocional y mental 
que es causado por enfrentar estrés, en donde da un efecto de desilusión ya que la 
capacidad de acomodación del colaborador queda reducida severamente.  
 
De acuerdo al modelo de conservación de recursos de Hobfoll y Freedy (1993), 
estos autores mencionan que la motivación es fundamental en los trabajadores ya 
que si este se ve amenazado o negado puede llevar al estrés que a su vez produce 
el burnout, lo cual para poder reducir los niveles del burnout se debe usar estrategias 
de afrontamiento de tipo activo, ya que de manera positiva se puede modificar las 
cogniciones y percepciones para así disminuir el estrés percibido como también el 
burnout. Por ello la psicología positiva es un punto fundamental, ya que Seligman 
(2005), menciona que la psicología positiva es el sentimiento de felicidad o bienestar 
que está compuesto por el ambiente en el que se vive, lo cual puede ser modificado 
por circunstancias específicas para así poder prosperar. 
 
Muchas de las personas que padecen este problema de estrés, conocido como el 
burnout, son aquellos que trabajan y están en constante actividad, que se puede 
relacionar con la atención al cliente, lo cual esto hace que se vaya agotando el 
esfuerzo físico y mental de los colaboradores, es por ello que se tiene en cuenta a 
Farber (1983), indica que el burnout es un síndrome que se relaciona al trabajo, por 
lo cual surge entre los esfuerzos que realizan los colaboradores, pero con frecuencia 
suele ocurrir en los profesionales que día a día tienen contacto con los clientes, 
personas que hacen problemas y ellos tienen que aguantar por el mismo rol que 
llevan dentro de su trabajo. Por otra parte, esto se identifica por el agotamiento 
emocional, falta de energía, actitudes que se van deteriorando por el mismo 
sentimiento de incompetencia. En base al modelo de competencia social de Harrison 
(1983), este autor se basa en cuanto a la competencia y la eficacia que se percibe 
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como una función, lo cual explica que se da en los profesionales, ya que, a mayor 
motivación, habrá mejores resultados que beneficien y aumente la eficacia percibida 
y los sentimientos de competencia social.  
 
Al referirse al burnout podemos mencionar que es un problema que aqueja dentro 
de las organizaciones a los colaboradores, ante ello, Freudenberguer (1974), 
menciona que el síndrome de burnout o desgaste laboral es visto como un estado 
que se identifica por la pérdida de interés, en consecuencia, del trabajo cotidiano que 
se realiza por los colaboradores como los profesionales, y a causa de ello se refleja 
el agotamiento y decepción por no lograr objetivos que se trazan dentro su centro de 
labor.  
 
En relación al concepto de job crafting, según Bakker y Demerouti (2013), el job 
crafting se relaciona con la productividad y la adaptación al trabajo hacia el mismo 
colaborador para mostrar el mejor desempeño de uno mismo dentro del ámbito 
laboral, como también mencionan que para generar el job crafting en las empresas 
necesitan líderes que desarrollen estos comportamientos en sus trabajadores, 
desarrollando estrategias y desafíos que permitan desarrollar en su trabajo, siendo 
ellos mismos capaces de generar cambios personales y profesionales y no siguiendo 
estrictamente ordenes de sus jefes sino desarrollando habilidades que brinda el job 
crafting. 
 
Asimismo, Tims, Bakker y Derks (2012), realizaron y validaron una escala de job 
crafting (JCS) basada en el modelo de demandas y recursos laborales que abordan 
en los factores psicosociales laborales, donde se identifica el workengagement o el 
compromiso con el trabajo, que se basa al constructo en una relación positiva del 
sujeto con su trabajo e implica un alto desempeño. Por otra parte, Demerouti, Bakker, 
Nachreiner y Schaufeli (2001), estos autores proponen cuatro dimensiones 
conceptualizando el término de job crafting; como los cambios que los colaboradores 




 Por consiguiente este se puede dividir en cuatro dimensiones:  la primera es 
aumento de los recursos estructurales de empleo, son los beneficios, las políticas, 
las capacitaciones que te brinda la empresa para la mejora continua del personal, el 
crecimiento personal del trabajador para aprender nuevas cosas en el trabajo; el 
segundo es la disminución de las demandas de trabajo, evitar a compañeros de 
trabajo que no aporten en la toma de decisiones en momentos de estrés o 
sobrecarga laboral; la tercera es el aumento de los recursos sociales del empleo, es 
aprovechar y/o solicitar consejos a los compañeros, jefes de equipo, lideres, 
supervisores y por último la creciente demanda de desafíos en el trabajo, es 
involucrarse en nuevas oportunidades, desafíos fuera de sus funciones rutinarias 
asumiendo cargas laborales extras (Tims et al., 2012). 
 
El job crafting se ve reflejado por ser la actitud proactiva de los colaboradores 
dentro de las organizaciones, en donde se espera realizar acciones de 
transformación para trabajar con más empeño en el ámbito laboral, por lo cual, es 
muy importante la motivación como lo mencionan Wrzesniewski y Dutton (2001), son 
ellos quienes conceptualizan y etiquetan el nombre de “job crafting”, la motivación 
para el job crafting surge de tres necesidades individuales, el primero es que los 
colaboradores participan por una necesidad y así evitan consecuencias negativas 
dentro de su trabajo, el segundo es que al encontrarse motivados podrán desarrollar 
un mejor aspecto en su trabajo para que así se sientan mejor consigo mismos y 
sentirse aprobados por los demás, y el tercero es que el job crafting permite a los 
colaboradores cumplir con sus necesidades humanas de estar en relación con los 
demás. Por lo tanto, los cambios que puedan hacer los colaboradores es depende 
como se encuentren emocionalmente, corresponde al estado emocional positivo o 
placentero, lo cual depende de las experiencias laborales del colaborador, esto 






3.1. Tipo y diseño de investigación  
 
Hernández, Fernández & Baptista (2014). Señala el tipo de investigación no 
experimental – correlacional porque no se manipulan las variables, de corte 
transversal porque solo se estudia una sola vez al sujeto, el diseño de investigación 
fue correlacional simple por lo tanto responde a las relaciones o asociaciones de los 
objetos que se investiga, tipo de investigación básica porque no se realizarán 
programas. 
3.2. Variables y operacionalización 
Variable: Burnout, de categoría independiente, cuantitativa. (Anexo 3, Tabla 1) 
A. Definición conceptual: El Burnout es un síndrome psicológico que se 
relaciona con el estrés causado en el ámbito laboral, dando así diferentes 
manifestaciones de malestar e incomodidad por el trabajo. (Maslach, 2009, 
p.37). 
 
B. Definición operacional: El Burnout se evaluará mediante el cuestionario 
MBI (Maslach Burnout Inventory) - GS (General Survey) de Maslach, Jackson 
y Leiter, (1996), el cual consta de 3 dimensiones, es adaptada por Muñoz 
(2016). 
C. Indicadores:  
- Agotamiento: Fatiga, Cansancio (Ítems: 1, 2, 3, 4, 6). 
- Cinismo: Indiferencia, Distanciamiento (Ítems: 8, 9, 13, 14, 15). 
- Eficacia profesional: Autoeficacia, Realización personal (Ítems:  5, 7, 10, 
11, 12, 16). 
 







Variable: Job Crafting, de categoría independiente, cuantitativa. 
A. Definición conceptual: El Job Crafting se define como: "Son todas las 
iniciativas que realizan los trabajadores para que sus trabajos sean más afines 
a sus expectativas   y se ajusten a sus demandas y recursos laborales con sus 
propias necesidades y habilidades personales” Bakker y Demerouti et al., 
(2013). 
 
B. Definición operacional: El Job Crafting será medido a través del 
cuestionario de Tims, Bakker y Derks et al., (2012), traducida al español 
Bakker, (2017). Adaptada por Rodríguez, Romero y Ramos, (2018). 
 
C. Indicadores:  
- Recursos estructurales: Desarrollo personal, Automotivación (Ítems: 1, 
2, 3, 4, 5). 
- Recursos sociales: Evaluación de jefes, Autoevaluación laboral (Ítems: 
6, 7, 8, 9, 10). 
- Desafíos: Desafíos laborales, Proactividad (Ítems: 11, 12, 13, 14). 
D. Escala de medición: Escala de intervalo 
3.3. Población, muestra y muestreo  
Sánchez y Reyes (2015), definen la población como la utilización de 
características semejantes o primordiales que se van a estudiar. La población estuvo 
constituida por colaboradores de diferentes profesiones de empresas de Lima.  
En los criterios de inclusión se consideró aquellas personas que laboren en 
empresas de Lima, que brindan su participación a través del consentimiento 
informado. Así mismo se tuvo los criterios de exclusión, a trabajadores con otras 
nacionalidades y a trabajadores que hayan dejado un ítem sin responder. 
La muestra fue de 200 colaboradores y una prueba piloto de 15 colaboradores de 
Lima, cuyas edades fueron de 23 a 50 años de edad. 
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El muestreo fue de tipo no probabilístico intencional, Hernández (2014), menciona 
que “se clasifican a los elementos que son escogidos por un criterio identificado por 
el investigador”, la unidad de análisis estuvo conformada por colaboradores de Lima. 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
La técnica que se utilizó fue el cuestionario donde se desarrolló la escala de tipo 
Likert ya que las opciones de respuesta se formularon en puntos de afirmación para 
que el participante solo elija uno de ellos (Hernández, 2005). 
 
Inventario Burnout MBI (Maslach Burnout Inventory) - GS (General Survey).   Se 
originó por Maslach, Jackson y Leiter (1996), adaptada por Muñoz (2016), en versión 
peruana, se aplicó en Trujillo; presenta dieciséis ítems con tres sub dimensiones y 
con siete opciones de respuesta, que van desde nunca a todos los días. En la 
dimensión I “agotamiento”, se agruparon los ítems 1, 2, 3, 4 y 6; dimensión II 
“cinismo”, se agruparon los ítems 8, 9, 13, 14 y 15; dimensión III “eficacia profesional”, 
se agruparon por los ítems 5, 7, 10, 11, 12 y 16. A mayor puntaje, mayor es el juicio 
global sobre el burnout.  
 
En las propiedades del test se utilizó la validez de constructo mediante la correlación 
de ítem -test y se realizó en dos fases. Análisis factorial exploratorio: (KMO) .82 y la 
prueba de esfericidad de Bartlett de .00; con una varianza acumulada del 63%. 
Análisis factorial confirmatorio: Rotación de varimax y ajustado en 3 factores en la 
medida de adecuación muestral Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) demostrando un valor 
de .82 y la prueba de esfericidad de Bartlett de .00; con una varianza acumulada del 
57% en los tres componentes. 
 
La confiabilidad por el procedimiento de consistencia interna del coeficiente de alfa 
de crombach, donde se encontraron los siguientes resultados: .79 en la escala 
total, .87 en la sub escala de agotamiento emocional, .64 en la subescala de cinismo 




Cuestionario de Job Crafting, se originó por Tims, Bakker y Derks et al., (2012), 
traducida al español por Bakker (2017); presenta veintiuno ítems, en la investigación 
de Rodríguez, Romero y Ramos (2018), la trabajó con catorce ítems con tres sub 
dimensiones en la primera dimensión se encuentra los recursos estructurales donde 
se encuentra los indicadores referente a desarrollo personal y automotivación; en la 
segunda se encuentra a los  recursos sociales  con cinco ítems donde se habla de 
autovaloración personal y la tercera son desafíos con cuatro ítems ,encontramos los 
indicadores de desafíos laborales y proactividad , cuenta con  cinco opciones de 
respuesta, que van desde totalmente en nunca a siempre. Para el análisis de 
confiabilidad muestran valores del Alfa de Cronbach (α>0,70), se identificaron 
distribuciones no paramétricas en todas las variables de estudio a través del 
estadístico de Kolmogorov – Smirnov (p<0,05), se analizaron sus propiedades 
psicométricas mediante el análisis factorial confirmatorio arrojando los siguientes 
valores: X2 /gl = 38.367, GFI = 0.961, SRMR = 0.048, RMSEA= 0.07. 
 
Mediante el estudio piloto realizado, se administró las dos pruebas a una muestra de 
15 sujetos, obteniéndose como resultado un Alfa de 0.793 para el Inventario Burnout 
MBI y de 0.737 para el Cuestionario de Job Crafting, lo que nos indica que ambas 
pruebas muestran evidencia de confiabilidad aceptable. (Anexo 4, Tabla 2) 
3.5. Procedimientos  
 
El estudio se dividió en dos procedimientos, uno académico y el segundo 
administrativo. En primer lugar, en cuanto a lo académico se realizó una prueba 
piloto de 15 participantes, un estudio virtual por la plataforma de Google, extrayendo 
información para la recolección de datos y finalmente se evaluó las propiedades 
psicométricas de los instrumentos, estructura interna y confiabilidad. 
 
En segundo lugar, se realizó la aplicación de los cuestionarios virtualizados 
incluyendo el consentimiento informado de los participantes mediante el formulario 
Google, con los objetivos planteados en la investigación, la participación fue de 5 a 
10 minutos para la realización de los cuestionarios. 
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3.6. Método de análisis de datos  
 
Para el análisis de los datos de la investigación, se realizó en el programa estadístico 
SPSS 25 versión en español, para obtener la interpretación de los resultados de los 
datos establecidos en el programa Excel, donde se encuentran los datos de los 
sujetos a investigar, también se empleó una ficha sociodemográfica de la 
investigación, posteriormente se ejecutó el análisis descriptivo con cuadros 
estadísticos para poder hallar el mínimo, máximo, la asimetría, curtosis y la 
desviación estándar de los instrumentos , para la medida de confiabilidad se utilizó la 
prueba de normalidad de kolmogorov-smirnov , se analizó el análisis inferencial a 
través de las correlaciones  , donde se utilizó el rango de Spearman cuya finalidad 
fue correlacionar la variable burnout y job crafting con sus respectivas dimensiones , 
finalmente se determinó el tamaño del efecto. Según (cohen, 2013) menciona el 
tamaño del efecto grande es rs: .50, moderado rs: .30 y pequeño rs: .10. 
3.7. Aspectos éticos  
 
En la investigación se consideró de total importancia el consentimiento informado de 
los colaboradores de las diferentes empresas. Como también, se respetó la 
confiabilidad de los participantes. 
 
Por otra parte, en la integridad académica definimos el compromiso de los 
estudiantes hacia el trabajo de investigación, la honestidad, el respeto, la 
responsabilidad, acatando así a las normas de la universidad. 
 
Asimismo, el Código de Ética del Psicólogo, en el art. 79, el cual refiere que todo 
profesional asume la responsabilidad de salvaguardar los derechos de los 
encuestados. 
 
Como también la autorización de comité y cumplimiento de los aspectos de Código 
de Ética de la universidad, en el art. 10, refiere que los investigadores deben solicitar 





Análisis descriptivo de las variables burnout y job crafting 
En la tabla 3, se observan los estadísticos descriptivos de la variable burnout. Las 
dimensiones alcanzaron los siguientes datos: agotamiento alcanzó una media de 
13,5 con una desviación estándar de 7,56; cinismo M=8,58, DE=5,78; eficacia 
profesional M=31,35, DE=6,65. Por otro lado, la asimetría se encuentra en algunas 
dimensiones, fuera de los rangos +-1.5, lo que implica una distribución muestral es 
no normal (Pérez y Medrano 2010). 








Agotamiento 0 30 7,56 
13,
5 ,052 
Cinismo 0 25 5,78 
8,5
8 ,790 
Eficacia profesional  0 36 6,65 
31,
35 -2,311 



















En la tabla 4, se observan los estadísticos descriptivos de la variable job crafting. Las 
dimensiones alcanzaron los siguientes datos: Recursos estructurales alcanzó una 
media de 21,53 con una desviación estándar de 3,27, Recursos sociales M=14,38 y 
DE=; 4,39 la dimensión Desafíos M=13,93 y DE=3,68. Por otro lado, la asimetría se 
encuentra dentro de los rangos +-1.5, lo que implica una distribución muestral normal. 








Recursos estructurales  5 25 3,27 
21,5
3 -1,536 
Recursos sociales 5 25 4,39 
14,3
8 ,503 
Desafíos  5 20 3,68 
13,9
3 -,136 




























Análisis de confiabilidad del instrumento 
 
En la tabla 5, se observa los resultados obtenidos para determinar la normalidad 
mediante el estadístico de Kolmogorov-Smirnov (n>50) mostrando valores menores 
en la significancia (p< 0.05) en las variables del Burnout y Job crafting con sus 
respectivas dimensiones, siendo una prueba no paramétrica y no cumpliendo con 
una distribución normal, por lo cual se trabajó con rho de Spearman. Según 
Droppelmann (2018), es una prueba de bondad de ajuste que se aplica en más de 50 
sujetos, su objetivo es verificar si las puntuaciones siguen o no una distribución 
normal, lo cual mide el grado de concordancia existente, donde interesa que el valor 
p sea mayor de 0,05 para no rechazar la hipótesis nula. 
Tabla 5 Pruebas de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov  











Es gl p 
Variable 1_ Burnout ,066 200 ,032 
Agotamiento ,062 200 ,058 
Cinismo ,172 200 ,000 
Eficacia profesional ,242 200 ,000 
Variable 2_ Job crafting ,053 200 ,200* 
Recursos estructurales ,178 200 ,000 
Recursos sociales ,099 200 ,000 
Desafíos ,073 200 ,011 
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Análisis de correlación entre las variables y sus dimensiones  
 
En la tabla 6, mediante el análisis de correlación no paramétrico de Rho de 
Spearman, se observa que el burnout se relaciona de manera inversa con el job 
crafting (r= -,001, p>0.05). Esto quiere decir que a menor estrés causado en el ámbito 
laboral (Burnout) mayor productividad y la adaptación al trabajo (Job crafting) 
obteniendo un tamaño del efecto trivial (r2 = 0.000001); sin embargo, esta relación no 
es significativa (p>.05). Según Barreto (2011), la correlación de Rho de Spearman es 
una prueba no paramétrica para medir la relación entre dos variables y no se cumple 
la normalidad en la distribución de los valores, en el rango de -1 a +1. 
Tabla 6 Correlación entre las variables Burnout y Job crafting 
    Job Crafting 










Nota: r= Significancia estadística Rho de Spearman , p=nivel de significancia 



















En la tabla 7, se observa que el agotamiento se relaciona de manera inversa y 
significativa con los recursos estructurales (r= -,181*, p<0.01) esto quiere decir que, a 
menor agotamiento, mayor la utilización de recursos estructurales, obteniendo un 
tamaño del efecto trivial (r2 = .03). 
Tabla 7 Correlación entre las dimensiones Agotamiento y Recursos estructurales 
  Recursos estructurales 
Agotamiento r -,181*  
 p ,01 
 r
2 .03 
Nota: rs= Test de significancia estadística Rho de Spearman, p=nivel de 
significancia estadística, r2=Tamaño del efecto*. Significancia estadística al .01 
 
 
En la tabla 8, se evidencia que el cinismo se relaciona de manera inversa con los 
recursos sociales (rs = -,001, p>,990). Esto quiere decir que, a mayores recursos 
sociales, menor será el cinismo, obteniendo un tamaño del efecto trivial (r2 = 
0.000001); sin embargo, esta relación no es significativa (p>.05). 
Tabla 8 Correlación entre las dimensiones Cinismo y Recursos sociales 
 
  Recursos sociales 








Nota: r= Test de significancia estadística Rho de Spearman, p=nivel de 





En la tabla 9, se evidencia que la eficacia profesional se relaciona de manera directa 
y significativa con los desafíos (r= ,258**, p<,000). Esto quiere decir que, a mayor 
eficacia profesional, mayores desafíos, con un tamaño del efecto trivial (r2 = 0.06).  
Tabla 9 Correlación entre las dimensiones Eficacia profesional y Desafíos   
   Desafíos 
Eficacia Profesional r ,258**  
 p ,000 
 r
2 0.06 
Nota: rs= Test de significancia estadística Rho de Spearman, p=nivel de 







La presente investigación se discutió los principales resultados para evidenciar si 
existe o no relación entre el burnout y el job crafting en colaboradores de empresas 
de Lima. 
 
En ese contexto, dentro del objetivo general, se estableció determinar la relación 
entre el burnout y el job crafting, los resultados hallados nos indica que la relación es 
inversa (rs= -,001, p>0.05), no significativa (p>.05) y siendo el efecto pequeño trivial 
(r2 = 0.000001), lo que quiere decir que a menor estrés causado en el ámbito laboral, 
mayor actitud proactiva será de los colaboradores en el centro de trabajo, similar 
resultado encontró Lazarte (2016), donde evidenció que el job crafting reduce la 
intención de rotar a través del burnout, mientras que el burnout tiene una relación 
positiva de la intención de rotar, lo que quiere decir, que a mayores prácticas del job 
crafting, se realizará acciones de transformación para trabajar con más empeño en el 
ámbito laboral y la intención de rotar se reducirá porque los colaboradores sufrirán 
menos burnout, ya que es una combinación de agotamiento emocional y actitudes 
negativas hacia el trabajo, y con mayor job crafting habrá más productividad y salud 
en el colaborador, así mismo Muñoz (2016), señala que la relación del burnout es 
relativa debido a que se evidencia en el ámbito laboral, donde los colaboradores son 
sometidos a estrés emocional por una sobrecarga laboral por productividad y calidad, 
por lo tanto, Tims, Bakker y Derks (2012), se basa al job crafting como una relación 
positiva del sujeto con su trabajo e implica un alto desempeño.  
 
Al determinar si existe relación entre el agotamiento y la dimensión recursos 
estructurales del job crafting. El resultado obtenido fue un (r= -,181*, p<0.01), en 
relación al objetivo específico, por lo tanto, el agotamiento se relaciona de manera 
inversa y significativa con los recursos estructurales, esto quiere decir que, a menor 
agotamiento, mayor la utilización de recursos estructurales, obteniendo un tamaño 
del efecto trivial (r2 = .03), similares resultados encontró Chacray (2018), quien 
concluye que existe la relación en la dimensión agotamiento pero son muy bajas, 
donde Lazarte (2016), menciona que a mayor recursos estructurales, habrá menos 
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agotamiento, y con más desafíos dentro del trabajo en base a sus expectativas y 
necesidades, por lo tanto, Pines (1993), refiere que a menor agotamiento físico, 
emocional y mental, será mejor para enfrentar el estrés, al respecto Tims et al., 
(2012), sostiene que a mayor recursos estructurales, el crecimiento personal del 
trabajador para aprender nuevas cosas en el trabajo serán beneficios para la mejora 
continua del personal.  
 
Por otra parte, determinar la relación que existe entre el cinismo y la dimensión 
recursos sociales del job crafting. El resultado obtenido fue un (rs = -,001, p>,990), en 
relación al objetivo específico, por lo tanto, el cinismo se relaciona de manera inversa 
con los recursos sociales, esto quiere decir que, a mayor recursos sociales, menor 
será el cinismo, obteniendo un tamaño del efecto trivial (r2 = 0.000001); sin embargo 
esta relación no es significativa (p>.05); similares resultados encontraron Hernández 
(2018), donde concluye que la variable puede ser estudiada conjuntamente de 
acuerdo a los hechos observados, obteniendo un ajuste adecuado en los resultados, 
y existiendo una correlación positiva en el burnout, así mismo Rodríguez, Romero y 
Ramos (2018), mencionan que la relación en el job crafting es un mediador positivo, 
favoreciendo el cambio, la iniciación, el compromiso que realizan los trabajadores 
ante nuevos retos laborales, por lo tanto, según Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson 
(1996), sostienen que el burnout refleja desinterés y actitudes distantes hacia el 
trabajo que ejecuta, por lo tanto, a mayor recursos sociales se encontrarán 
motivados para desarrollar un mejor aspecto en su trabajo y así se sientan mejor 
consigo mismos al sentirse aprobados por los demás, Wrzesniewski y Dutton (2001).  
 
Al determinar la relación que existe entre eficacia profesional y la dimensión 
desafíos del job crafting, el resultado obtenido fue un (rs= ,258**, p<,000), en relación 
al objetivo específico, por lo tanto, la eficacia profesional se relaciona de manera 
directa y significativa con los desafíos, esto quiere decir que, a mayor eficacia 
profesional, mayores desafíos, con un tamaño del efecto trivial (r2 = 0.06); similares 
resultados encontraron Sánchez y Venegas (2018), al sostener que el burnout afecta 
débilmente, habiendo posibilidad que la eficacia profesional en los trabajadores 
tengan menor burnout por diferentes factores externos e internos que expliquen 
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dicho suceso, por ello, García y Sánchez (2015), manifiesta que la práctica del job 
crafting es importante el rendimiento laboral y el compromiso de los trabajadores, 
Harrison (1983), ya que la eficacia se percibe como una función, lo cual a mayor 
motivación, habrá mejores resultados que beneficien y aumente la eficacia percibida 
y los sentimientos de competencia social, y por lo tanto, mayor desafíos permitirán a 
desarrollar en su trabajo, siendo ellos mismos capaces de generar cambios 
personales y profesionales, no siguiendo estrictamente ordenes de sus jefes, sino 
desarrollando habilidades que brinda el job crafting, Bakker y Demerouti (2013). 
 
En ese contexto, en la relación teórica entre ambas variables, según Hobfoll y 
Freedy (1993), se basa en el modelo de conservación de recursos, donde mencionan 
que la motivación es fundamental en los trabajadores ya que si este se ve 
amenazado o negado puede llevar al estrés que a su vez produce el burnout, lo cual 
para poder reducir los niveles del burnout se debe usar estrategias de afrontamiento 
de tipo activo, ya que de manera positiva se puede modificar las cogniciones y 
percepciones para así disminuir el estrés percibido como también el burnout. Por ello, 
Tims, Bakker y Derks (2012), realizaron y validaron una escala de job crafting (JCS) 
basada en el modelo de demandas y recursos laborales que abordan en los factores 
psicosociales laborales, donde se identifica el workengagement o el compromiso con 
el trabajo, que se basa al constructo en una relación positiva del sujeto con su trabajo 
e implica un alto desempeño. 
 
Estos hallazgos coinciden con los encontrados por Gil-Monte y Peiró (1999), 
donde menciona que el burnout es relacionado con el estrés laboral, el cual trae 
como consecuencia la ansiedad, tristeza y baja autoestima, encontrándose 
emocionalmente agotado por las labores que realiza, por ello, Wrzesniewski y Dutton 
(2001), mencionan que el job crafting se refleja en la motivación ya que surge de tres 
necesidades individuales, por necesidad, evitando consecuencias negativas dentro 
de su trabajo, encontrarse motivados para desarrollar un mejor aspecto en su trabajo 
y se sientan mejor consigo mismos, y que el job crafting permita a los colaboradores 
cumplir con sus necesidades humanas de estar en relación con los demás. Por ello, 
se discuten los principales hallazgos del presente estudio, Maslach (2009), el burnout 
25 
 
corresponde al estrés causado en el ámbito laboral, que en muchos casos hace que 
en los colaboradores se manifieste malestar e incomodidad por el trabajo. Por otro 
lado, Bakker y Demerouti (2013), el job crafting se relaciona con la productividad y la 
adaptación al trabajo hacia el mismo colaborador para mostrar el mejor desempeño 
de uno mismo dentro del ámbito laboral, ante ello, los cambios que puedan hacer los 
colaboradores es depende como se encuentren emocionalmente, corresponde al 
estado emocional positivo o placentero, lo cual depende de las experiencias 
laborales del colaborador, esto puede resultar si cumple con los valores laborales de 
la persona dentro del puesto (Locke ,1976).  
 
Si bien el estudio cuenta con los hallazgos relevantes, existieron algunas limitaciones 
que deben ser mencionadas, como la ausencia de estudio realizado en el país 
acerca de la relación del burnout y job crafting. 
 
En conclusión, el propósito de este estudio fue determinar si existe relación entre el 
burnout y el job crafting, donde los resultados indican que existe una relación entre 
ambas variables, en colaboradores de empresas de Lima, por lo cual permite que 
pueda ser empleada en futuras investigaciones como un instrumento para medir el 



















Las conclusiones de la investigación fueron los siguientes:  
 
1. Se determinó que el burnout se relaciona de manera inversa con el job crafting (r= -
,001, p>0.05). Esto quiere decir que a menor estrés causado en el ámbito laboral 
(Burnout) mayor productividad y la adaptación al trabajo (Job crafting) obteniendo un 
tamaño del efecto trivial (r2 = 0.000001); sin embargo, esta relación no es significativa 
(p>.05). 
 
2. Se determinó que el agotamiento se relaciona de manera inversa y significativa 
con los recursos estructurales (r= -,181*, p<0.01) esto quiere decir que, a menor 
agotamiento, mayor la utilización de recursos estructurales, obteniendo un tamaño 
del trivial (r2 = 03). 
 
3. Se determinó que el cinismo se relaciona de manera inversa con los recursos 
sociales (rs = -,001, p>,990). Esto quiere decir que, a mayores recursos sociales, 
menor será el cinismo, obteniendo un tamaño del efecto trivial (r2 = 0.000001); sin 
embargo, esta relación no es significativa (p>.05). 
 
4. Se observa que la eficacia profesional se relaciona de manera directa y 
significativa con los desafíos (rs= ,258**, p<,000). Esto quiere decir que, a mayor 





1. Se recomienda que las empresas desarrollen mayor productividad y la 
adaptación al trabajo (Job crafting), ya que así se podrá realizar acciones de 
transformación para trabajar con más empeño en el ámbito laboral y también para 
mejorar la cultura laboral en los trabajadores, de esta manera optimizar sus 
potencialidades y puedan alcanzar metas labores y personales sin que el factor 
estresante amenace su desempeño laboral.  
 
2. Se recomienda a las empresas realizar talleres sobre estrés laboral para reducir 
el agotamiento de los trabajadores manifestado a través de la fatiga y el cansancio, 
a su vez mejorar los recursos estructurales a través de la motivación para los 
trabajadores y el desarrollo personal. 
 
3. Se recomienda que los trabajadores tengan sentido de pertenecía en la 
empresa a través de charlas y fomentar la unión entre la empresa y los 
trabajadores, por lo tanto, ellos se sentirán motivados para mejorar en su trabajo y 
como trabajadores a través de la autoevaluación.  
 
4. Se recomienda mantener la eficiencia de los trabajadores y brindar desafíos 
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Matriz de operacionalización de variables 
Tabla 1 Matriz de operacionalización de variables 
  
Varia
ble Definición conceptual 
Definición 





El burnout es un 
síndrome psicológico 
que se relaciona con el 
estrés causado en el 
ámbito laboral, dando 
así diferentes 
manifestaciones de 
malestar e incomodidad 
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Nunca = 0 
 
Un par de 
veces al año o 
menos = 1 
Una vez al 
mes o menos = 
2 
Un par de 
veces al mes = 
3 
Una vez a la 
semana = 4 
 
Un par de 
veces a la 
semana = 5 
 
Todos los 







El job crafting son 
todas las iniciativas que 
realizan los 
trabajadores para que 
sus trabajos sean más 
afines a sus 
expectativas   y se 
ajusten a sus 
demandas y recursos 
laborales con sus 
propias necesidades y 
habilidades personales. 
(Bakker y Demerouti, et 
al., 2013). 
El job crafting 
será medido a 
través del 
cuestionario de 
Tims, Bakker y 


































Nunca = 1 
 
A veces = 2 
 
Regularment
e = 3 
 
Con 
frecuencia = 4 
 
Siempre = 5 
 
 
Evidencia de fiabilidad del piloto 
Tabla 2 Evidencia de fiabilidad de los instrumentos en el Desarrollo de la 
investigación 
                      
Instrumentos      Dimensiones Ítems  α ω 








16 0.793 0.803 
5 0.885  0.885 
5 0.673  0.709 
6 0.878  0.883 
14 0.737  0.768 
5 0.784  0.802 
5 0.778 0.777 
4 0.797  0.799 
















Estimado participante reciba un cordial saludo. 
 
A continuación, solicitamos su participación de la investigación: "El burnout en 
relación al job crafting en colaboradores de empresas de Lima", el presente estudio 
tiene como objetivo analizar cómo se da la relación de los trabajadores con su 
trabajo y el efecto que tiene esta relación en la salud y bienestar. El presente estudio 
es desarrollado por Angie Sthefany Robinson Pacheco y Elsa Melba Ayala Zapata, 
estudiantes de la Universidad César Vallejo de Lima. 
 
Lo invitamos a participar a completar 2 formularios: el Inventario de Burnout / MBI 
– GS y el cuestionario de Job Crafting, participación que es totalmente voluntaria. La 
información que se extraiga de esta investigación es estrictamente confidencial y no 
será usada para ningún otro propósito fuera de este estudio sin su consentimiento, si 
desea puede dejar de responder sin prejuicio de los investigadores. 
Autorizo mi participación voluntaria en 
la investigación titulada: "El burnout en 
relación al job crafting en colaboradores 





Femenino   
asculino  





GRADO DE INSTRUCCIÓN:  
Primaria  
Secundaria  
Estudios Superiores incompletos 






ENCUESTA DE BURNOUT 
MBI – GS 
 
Presentación: El burnout está relacionado al estrés causado en el ámbito 
laboral, por lo tanto, esta encuesta tiene como objetivo analizar cuanto afecta el 
estrés en su centro de trabajo. A continuación, ponemos a su disposición un 
conjunto de preguntas, que cuenta con 7 opciones de respuesta. Por favor, lea 
despacio las orientaciones y responda con sinceridad en el recuadro que 
corresponda a su respuesta. 
 
        
1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.        
2 Me siento agotado al final de la jornada laboral.        
3 Me siento cansado cuando me levanto por la mañana y tengo que enfrentar otro día en el trabajo. 
       
4 Me tensa trabajar todo el día.        
5 Puedo resolver efectivamente los problemas que surgen en mi trabajo. 
       
6 Me siento cansado por mi trabajo.        
7 Siento que estoy haciendo un aporte importante a lo que mi organización se dedica. 
       
8 Me he vuelto menos interesado en mi trabajo desde que comencé en él. 
       
9 Me he vuelto menos entusiasmado sobre mi trabajo.        
10 Considero que soy bueno en el trabajo que realizo        
11 Me siento contento cuando puedo lograr algo en el trabajo.        
12 He logrado muchas cosas que valen la pena en este trabajo. 
       
13 Yo sólo quiero hacer mi trabajo y no ser molestado.        
14 Me he vuelto más cínico acerca de si mi trabajo aporta algo. 
       
15 Dudo de la importancia de mi trabajo.        
16 Me siento seguro sobre mi buen desempeño dentro del trabajo. 
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menos 
Una 
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ENCUESTA DE JOB CRAFTING 
Presentación: El job crafting se ve reflejado por ser la actitud pro activa de los 
colaboradores donde se espera realizar acciones de transformación para trabajar con 
más empeño en el ámbito laboral, por lo tanto, esta encuesta tiene como objetivo 
analizar la actitud que ejerce en su centro de trabajo. A continuación, ponemos a su 
disposición un conjunto de preguntas, que cuenta con 5 opciones de respuesta. Por 
favor, lea despacio las orientaciones y responda con sinceridad en el recuadro que 
corresponda a su respuesta. Agradecemos su gentil participación. 
                                                                              
  2 3  5 
Recursos estructurales 
1. Me aseguro de usar mis capacidades al máximo.      
2. Busco desarrollarme profesionalmente.      
3. Decido por mi cuenta como hago mis cosas.      
4. Busco aprender nuevas cosas en el trabajo.      
5. Busco desarrollar mis habilidades.      
Recursos sociales 
6. Pido consejo a mis compañeros.      
7. Pregunto a mi jefe si está satisfecho con mi trabajo.      
8. Pregunto a otros mi desempeño en el trabajo.      
9. Veo a mi jefe como fuente de inspiración.      
10. Pido a mi jefe que me capacite.      
Desafíos 
11. Cuando hay oportunidades de desarrollo en la empresa 
soy el primero en informarme y participar. 
     
12. Regularmente realizo tareas extras, aun cuando no son 
remunerados por estas. 
     
13. Cuando no hay mucho trabajo, lo veo como una 
oportunidad para iniciar nuevos proyectos. 
     
14. Cuando aparece un proyecto interesante me ofrezco 
como participante. 





Nunca  A veces  Regularmente 
Con 
frecuencia Siempre 




Autorización de permiso del Cuestionario de Burnout 
 
Autorización de permiso del Cuestionario de Job Crafting 
